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Abstrakt

Bakalarské prace se zabyvala motivaénim systémem spole¢nosti Oscom Trading s.r.o.
Hlavni cilem prace je navrh zmény v motiva¢nim systému podniku, ktery povede ke
zvySeni spokojenosti zaméstnanci a jejich setrvani ve spolecnosti. Teoretickd ¢ast prace
se zaméfuje predevSim na témata personalistky, motivace a odménovani zaméstnanci.
Prakticka ¢ast se zabyva informacemi o firmé a rozborem soucasného stavu motivaéniho
systému ve firm¢. Vlastni vyzkum je provadén dotaznikovou metodou a rozhovory se
zaméstnanci. Navrhova ¢ast obsahuje vlastni ndvrh na zmény v motivaénim systému

podniku.

Abstract

The bachelor thesis deals with the motivation system of Oscom Trading s.r.0. The main
goal of the thesis is to propose a change in the motivation system of the company, which
will lead to an increase in employee satisfaction and their retention in the company. The
theoretical part of the thesis focuses mainly on the topics of HR, motivation and
remuneration of employees. The practical part deals with information about the company
and analysis of the current state of motivation system in the company. The research is
carried out using the questionnaire method and interviews with employees. The design

part contains a proposal for changes in the company motivation system.

Kli¢ové slova

motivace, personalistika, odménovani, zaméstnanecké benefity, rozvoj a vzdélavani
zaméstnancu
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motivation, human resources, rewards, employee benefits, staff development and
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UvVOD

Spokojenost zaméstnanci ve spolecnosti ptimo ovliviiuje chod celé organizace.
Spokojeni zaméstnanci vykazuji o mnoho vyssi produktivitu prace nez zaméstnanci, kteti
ve své praci nejsou spokojeni. Je tedy velmi dulezité védet, jak zaméstnanctim pomoci ku
spokojenosti, znat aspekty prace, na které se v ramci personalistiky musime sousttedit. Je
dulezité zjistit, ktery typ motivace, zaméstnaneckych odmén je v kazdé spole¢nosti

nejvyhodnéjsi uZivat.

Motivace a odmény ze strany zaméstnavatele vici svym zaméstnancim je jeden
Z nejsiln€jSich zplsobi, jak zaujmout zaméstnance soucasné i budouci. Zaméstnavatel si
je toho védom a ma Sirokou Skalu moznosti, ¢im zaméstnance motivovat. Nelze vzdy
ovSem uspokojit potfeby vSech zaméstnancti. Proto velmi zalezi na tom, v jaké firme se
¢im snazi zaméstnavatel své zaméstnance motivovat a jak je pfipraven je odménovat.
Z toho duivodu je dilezité zjistit, o co zaméstnanci v té dané spole¢nosti stoji, a naopak o

co nejevi prili§ velky zajem.

Pokud zaméstnavatel spravné namotivuje své zaméstnance a spravné vyuzije nastroji
k motivaci a odménovani zvysi moralku i vykonnost zaméstnancti a tim i produktivitu
celého podniku. Déle takto napomahd plnéni stanovenych cili (uzévérky, dokonceni
zakazek apod.). Zaméstnanec, ktery se citi dobie ve své spoleCnosti, ma ji rad, déla svoji

praci spravné a poctivé. Tim padem také nema potiebu si hledat piipadné jiné zaméstnani.

Tato bakalaiska prace se zabyva navrhem konceptu motiva¢niho systému pro urcitou
spole¢nost, ve které zaméstnanci piimo ovliviiuji jeji ispéch, dosazené vysledky a kyzeny
efekt, tedy zisk. Zaméstnanci hraji velkou roli ve fungovani spolecnosti jako takové,
prakticky kompletné zajist'uji jeji chod, tedy vyrobu. Pokud motivace neni nastavena tak,
aby zaméstnanci byli spokojeni, mizZe se stat, Ze nespokojeni zaméstnanci budou v praci
stagnovat, ¢i dokonce zdmérn€ poskozovat dobré jméno spolecnosti tim, Ze nebudou
dodrzovat terminy zakazek, v takovychto ptipadech je potieba zjistit pro¢. K zabranéni
téchto ptipadii se musi pfistupovat zodpovédné. Ke zjisténi potieb zaméstnancii slouzi
tyto zakladni marketingové ndstroje: dotazovani, komunikace, osobni pozorovani a

podobné.
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1 CILE A METODIKA PRACE

1.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je zjistit, jakym zptisobem lze nejlépe v dané spole¢nosti
motivovat zaméstnance a to na zakladé poznatkll z teoretické ¢asti bakalatské prace,
dotazovani ptimo soucasnych zaméstnanct spolecnosti a provedeni analyz souc¢asného
stavu v motiva¢nim konceptu podniku. Zékladnim a hlavnim piinosem by mélo byt

zvySeni spokojenosti zaméstnancti a tim padem zvyseni produktivity prace.
1.2 Metody a postupy zpracovani

Pro ucely této bakalaiské prace byly pouzity tyto metody: analyza soucasného stavu a
dotazovani soucasnych zaméstnancti. Pfi zpracovavani této bakalaiské prace je velmi

dulezité rozumét veskeré teorii, ktera zde bude zminéna.

Zakladem je spravné definovat motivaci jako takovou, vysvétlit typy motivace, co je to
odménovani a jak se vytvareji motivujici podminky pro zaméstnance podniku. Dal§imi
body budou hodnoceni a odménovani zaméstnanct, personalni management. Ziskavani

potazmo vybér novych zaméstnanci a jejich vzdélavani/rozvoj.

V praktické ¢asti bakalarské prace se zaméfuji na analyzu soucasného stavu konceptu
motivaéniho systému podniku, kde zjistuji, které prvky ze soucasného systému
zaméstnancim vyhovuji a o které nejevi zdjem. Je provadén vyzkum na zakladé
dotazovani zaméstnancii z riiznych oddéleni spolecnosti a jednatelti podniku. Informace
zjisténé timto pruzkumem jsou vyhodnoceny a zpracovany jako data v tabulkach a
grafech. Zavérem a vysledkem prace je vytvofeny novy navrh konceptu v motivacnim

systému této spolecnosti.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

2.1 Motivace a odménovani

2.1.1 Vymezeni pojmu motivace a jeji typy

Motivace je v této dobé velmi ¢asto pouzivany termin, ktery velmi pisobi na psychiku
Clovéka. Kazdé cilevédomé chovani ¢loveéka je vlastné néjakym zplsobem vzdy

motivovano (Ruzicka, 1992, s. 5).

Motivace neni néco, co by bylo mozné realné pozorovat, je to sila zpiisobujici urcité
konkrétni chovani ¢loveka, ktery se motivuje do takového jednani, aby dokézal uspokojit

své potieby (Kim, 2003, s. 9).

Pokud se podivame na ptivod slova motivace, tak je pivodn€ odvozeno z latinského slova
,movere®, které znamena ve volném piekladu hybati ¢i pohybovati. Slovo motivace je
tak jakymsi oznaceni pro veskeré vnitini podnéty, které Clovéka vedou k urcitému

jednani, ¢i chovani (Ruzicka, 1992, s. 5).

., Motivace se zaméruje na oblasti, které jsou pro testovanou osobu z riznych divodii
zajimave a které v ni vzbudi vyssi chut’ byt aktivni, iniciativné se podilet na ukolech a

pocitovat z prdce uspokojeni““ (Evangelu, 2009, s. 106).

Teorie motivace, zkouma proces motivace, proces utvafeni motivaci. Rika nam, jak se
lidé chovaji a pro¢ tak konaji, z jakého diivodu vyvijeji Gsili v konkrétnim sméru.
Definuje, co vSechno dokaze firma ud¢lat, aby motivovala své zaméstnance, pro uplatnéni
jejich dovednosti a vyvinuti jejich Gsili tak, aby to podpofilo splnéni cilti firmy a zaroven
uspokojeni jejich vlastnich potfeb. Dalsim zaméfenim je spokojenost s praci, které
faktory ji ovliviiyji, tvofi a jaky maji vliv na pracovni vykon. Cilem je ziskat
prostiednictvim lidi (zamé&stnanct) urCitou pfidanou hodnotu v tom smyslu, ze hodnota
jejich vystupt presahne ndklady na né (jejich vytvoteni). Toho I1ze dosdhnout pomoci
svobody jednani a rozhodovani, fizeni se vlastnim tsudkem. Proces motivace je velmi
komplikovany, jelikoz kazdy ¢lovék ma specifické potieby, cile a snazi se je uspokojit
kazdy po svém. Castym omylem je, Ze si zaméstnavatel mysli, Ze stejny piistup

k motivovani bude vyhovovat vSem (Armstrong, 2007, s. 219).
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Motivace lidského jednani potom vysvétluje, jaké podnéty vyvolaly soucasny stav
Clovéka, popfipadé jeho zménu, jak se snazi priblizit k svému cili (uspokojeni svych
vlastnich potieb). Pfi kazdé Cinnosti, kterou Clovék provadi, je néjak motivovan, ma
néjaky cil, ke kterému se snazi kviili vlastni potiebé priblizit. Toto se projevuje v ptistupu
k tkoliim, kterymi ¢lovek vlastné sam sebe zatazuje své spolecenské i pracovni zafazeni
vV ramci vlastni seberealizace. Pokud je ¢loveék Spatné motivovan, zcela logicky pro néj
vysledek nemusi byt uspokojivy. Nadmérnou motivaci (napf. nucend snaha o uspéch) se
¢asto Clovek sam poskodi, naproti tomu motivaci piiméfenou smétuje k optimalni urovni

vykonu (ma realné cile, které Ize splnit) (Ruzicka, 1992, s. 6).

Motivace zaméstnance v ramci podniku spoc¢ivd v nalezeni harmonie mezi tim, co
konkrétni zaméstnanec pocituje jako své vnitini pobidky (potfeby k uspokojeni), a tim
co by mél pro firmu, ve které pracuje, vykonavat. Pokud existuje konkrétni ukon, ktery
maji jednotlivi pracovnici vykonavat, malokdy to funguje bez potizi, vznika urcita
nekompatibilita, kterou zaméstnavatel musi fesSit. Jednim zptisobem feSeni je mozZnost
pusobit na zaméstnance tak, aby se zménil do podoby, ve které zadanou praci prosté
zvladat bude, coz mize byt tspésné v dlouhodobém horizontu, kratkodobé to mtze pro
zaméstnance znamenat nepiijemny natlak a tim se velmi silné vzdalime jakékoliv
motivaci. Abychom se tomuto vyvarovali, miZeme se postarat ¢astecné o to, aby tkoly
vychazely zaméstnancim vstfic. Z principu véci, Zze zamestnavatel je ten, kdo n¢koho
zaméstnava, se neda vzdy vybirat tkol pro konkrétniho zaméstnance tak, aby jemu sed€l.
Lze ovsem tukol (praci) zadat takovym zpisobem, aby to zaméstnanci, alespon ¢aste¢né
vyhovovalo, jednd se pak o takovy kompromis. Tento stav se nazyva ,,zlaté pravidlo
motivace* ackoli je to velmi prosté, je to 1 vysoce ucinné, jelikoZ jsou spokojené obé¢

strany (Plaminek, 2002, s. 78).

Motivace se potom dé¢li pfedevsim na dva zdkladni typy, a sice vnitini a vnéjsi. V prvni
Z nich tedy vnitifni motivaci lidé motivuji sami sebe tim, Ze pomoci prace hledaji/nalézaji
uspokojeni svych potieb, nebo alespoii jsou vedeni k tomu, aby své potieby/cile
uspokojili. Druhd ¢ast se potom skldda z motivace vnéjsi, coz znamend, ze Clovéka
(zaméstnance) motivuji n€jaké vnéjsi podnéty, jako jsou odmény, povyseni, pochvaly

apod.
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Vnitini motivace jsou tedy faktory, které si lidé vytvareji sami, jsou v jejich mysli a
ovliviiuji pouze je samotné. Jsou to takové podnéty, podle kterych se ¢lovek chova, urcuji,
jakym smérem se vydad. Jednim ze zdkladnich faktorti wvnitfni motivace je pocit
odpovédnosti (pocit toho, Ze jeho prace je dilezitd a Ze ma plnou kontrolu nad vlastnimi
moznostmi), urcity pocit volnosti, moznost rozvijet a plné¢ vyuzivat své dovednosti
(samostudium), vytvareni si dostatku pfilezitosti k postupu Vv hierarchii pracovnich

funkeci.

Vnéj$i motivace je potom souhrn vSech aktivit, které zaméstnavatel d€la pro lidi, aby je
motivoval. Zakladem jsou benefity, odmény (zvySeni platu, pochvala, povySeni atd.) ale
také tresty a postihy za neplnéni pracovnich povinnosti (disciplinarni fizeni, kritika,
odepieni platu atd.). Vné;j$i motivatory mohou mit rychly a vyrazny tc¢inek, ale nemusi

pusobit dlouhodobg, jelikoz lidé si mohou zvyknout (Armstrong, 2007, s. 220-221).

2.1.2 Motivaéni proces, vytvoreni motivujicich podminek pro zaméstnance

Motivovat pracovniky Ize penéznimi odménami, nebo i bez nich. Zde je nékolik zptsobt

tvorby motivace:

- komunikace, perspektiva diskutovat o penézich, zaméstnanci by méli mit pfedstavu o

finan¢nim stavu spole¢nosti, pokud je k nim manazer upfimny, pracovnici to oceni

- dotazovani se tymu- je jednoduché nefesit problémy, které nezvladate a posilat je dal,

proto je lepsi zeptat se nékoho, kolegy, ktery mize byt pii feSeni problému napomocen

-nechat je rlst, nabizet pracovnikiim kurzy/Skoleni, které jsou pro né¢ moznou vyzvou a
pfinosem pfti jejich osobnim rozvoji. Karierni postup je vzdy velkou motivaci pro kazdého

pracovnika

- znat své zaméstnance, manazer by mél o zaméstnancich néco védét, byt si védom

vnéjSich problémil, které by mohli ovlivnit jeho praci ve spolecnosti

- délani malych gest, mensi gesta, ktera manaZer udéla pro své pracovniky, aby se

vV zamé&stnani citili 1épe, jako je tfeba kavovar, volno za piescasy apod.

-ocenéni prace, jednoduché dekuji a dalsi zdvoftilosti vii¢i pracovnikiim zajisti pracovitost

Casto 1épe nez strucné hromadné emaily, ¢i telefonaty (Anderson, 2012).
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2.1.3 Hodnoceni a odménovani zaméstnancua

Definice fizeni odménovani- ,,Rizeni odménovani se tyka formulovani a realizace
strategii a politiky, jejichz tcelem je odménovat pracovniky slusng, spravedlivé a
dusledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich ptispénim k plnéni
strategickych cilli organizace. Zabyva se vytvafenim, realizaci a udrzovanim systémui
odménovani (procest, postupl, a procedur odménovani), jejichz cilem je uspokojovat
potieby organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych.* (Armstrong, 2007, s.

515).

Zajimavosti v principu odménovani je naptiklad pohostinstvi, kde v mnoha kulturach
dostavaji zaméstnanci odmény pravé i od zakaznikt, a to v podobé tzv. ,tips“ nebo jinak
feCeno spropitného. Spropitné by se dalo definovat jako mimosmluvni, dobrovolna
odména ze strany zakaznika pro zaméstnance za poskytnuti urcité sluzby, Cinnosti

(Saunders, 2015, 5.796).

Hodnoceni a odméinovani pracovnikii je jedna z nejdilezitéjSich c¢innosti spojend

s personalistikou, ktera se zabyva nékolika zdkladnimi body:

1. zjistovanim toho, jak a jestli pracovnik vykondva svou praci. Jde o to, abychom zjistili,
jak plni pracovnici pridé€lené ukoly a pozadavky spojené s jejich pracovnim mistem, jak
se vV zaméstnani chova a jeho vztahy se spolupracovniky, zakazniky ¢i dal§imi osobami

se kterymi muiZe piijit v souvislosti s praci do styku.

2. sdélovanim vysledkl zjisténych poznatkl jednotlivym pracovnikiim a projednavanim

téchto vysledkt s nimi

3. hledanim cest vedoucich k pfipadnym zlepSeni nejen pracovniho vykonu, ale i

K realizaci ptipadnych opatieni, ktera by méli spravnému chodu spole¢nosti napomoci.

Moderni zptsob hodnoceni pracovnikli predstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani,
pokus o napravu a stanoveni ukoll tak, aby bylo realné jejich cile splnit. Systémy
odménovani jsou povaZzovany za velmi uCinny systém kontroly a usmériiovani

pracovnikt (Koubek, 1997, s. 166).
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,Hlavnim tcelem hodnoceni prace je hodnoceni prace je najit raciondlni zdivodnéni
rozdilu mezi pracemi v podniku a tim ptijatelny podklad ke stanoveni tarifni stupnice ¢i

vnitropodnikové mzdové struktury.« (Kleibl, 1998, s. 67).

Panuje vSeobecné presvédCeni, ze odména by méla byt plné zavisld na odvedeném
pracovnim vykonu. Je zndmo, Ze zaméstnanec je motivovan sebou samym k lepSimu
pracovnimu ukonu za predpokladu, ze jeho usili povede k zddoucimu pracovnimu
ohodnoceni. N¢kdy ov§em nemusi byt odmény viibec vazany na pracovni vykon, ale spise
jsou vazany na prisluSnost k organizaci (placené dovolené, tfinacté platy, socialni
zabezpeceni atp.) nebo na dobu zaméstnani v organizaci celkem (seniorita). Stale vétsi
vyznam pii odménovani zaméstnanct ziskava uroven schopnosti, respektive potencialni
vykon a jejich existence na trhu prace (boj o talenty). Tento boj o talenty vede k tomu, ze
principy odmén v jistych podnicich mohou byt hlavnim prvkem pii rozhodovani o
zaméstnani pro budouci zaméstnance. Bohuzel pracovni vykon je velmi téZko méfitelny,
I v ptipadech, kde ho méfit lze, to jde jen vétSinou ¢asteéné (mnoho faktort) (Koubek,

2007, s. 288).

Rizeni a odméhovani je zalozeno na jasné filozofii. Hodnoty organizace lze naplnit
pomoci presvédcovani a principy, se kterymi se spolecnost ztotoziuje. Uplatiovani
syst¢tmu odmén se musi opirat 1 o zasady spravedlnosti, rovnosti, daslednosti a
pruhlednosti. Podstatou fizeni zdroji je investice do lidského kapitdlu, u kterého se
ocekava a pozaduje rozumnd mira navratnosti. Pokud tato névratnost v rozumné mife
existuje je spravné, a hlavné mozné odmenovat lidi podle toho, jak velky maji pfinos.
Filozofie fizeni odménovani uznava, Ze toto fizeni musi byt strategické v tom smyslu, ze
se zamécfuje na zalezitosti tykajici toho, jak by méli byt zaméstnanci hodnoceni
dlouhodobé za to, co délaji pro spolecnost, jakych vysledkli dosahuji apod. Procesy

odménovani museji byt v souladu s firemni strategii (Armstrong, 2007, s. 516).
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Tabulka ¢. 1: Ekonomické teorie vysvétlujici roveit mezd a plati

(Armstrong, 2007, s. 516-517)

Nazev teorie

Podstata teorie

Prakticky vyznam

Zakon nabidky a
poptavky

Pti jinak nezménéné situaci,
pokud nabidka pracovnich sil
prevysuje poptavku po nich, se
urovné mezd/platd snizuji a
naopak

Zduraziuje vyznam
faktori trhu prace
vici sile trhu

Teorie mzdové
efektivnosti

Vyssi platy/mzdy, nez ¢ini trzni
sazba, by mély ptispét ke zvyseni
produktivity, motivaci k vyssim
vykoniim. Ptitahuje lepsi uchazece
0 zamg&stnani, snizuje fluktuaci a
presvédcuje pracovniky o sluSném
zachazeni s nimi. Teorie je zndma

Organizace tuto teorii
uplatiuji, kdyz
formuluji politiku
odmeén, ktera ji proti
Jjinym firmam déla
bezkonkurenéni nebo
alespon nadprimérné

Teorie lidského

jako ,,ekonomie vysokych mezd*. zamestnavatele.
Pracovnik 1
zaméstnavatel
“ v . , ovazuji investici do
Kazdy pracovnik souborem svych | POve” o
yp vy lidského kapitalu za

dovednosti a znalosti tvorfi urcitou

vyhodné, pokud

Snaha vyjednavat

podnik a tim co jim zamé&stnavatel
je ochoten za tento piinos
nabidnout.

kapitalu ¢ast produktivniho a vyrobniho , y
p p N & vyr uroven mezd
kapitalu. .
rozumnou mirou
vyvazena navratnosti
investic.
Vlastnici firmy jsou oddéleni od
zaméstnanct, tak vznikaji V z4jmu vlastniki je
Teorie ,haklady na zprostfedkovani“ zaméstnancim
zprostiedkovatele/vyko | protoze zaméstnanci nemuseji byt nabizen systém
navatele (zaméstnance) | dostatecné produktivni. Ke snizeni | pobidek za ptijatelné
naklad musi byt vytvofen zptsob chovani.
monitoringu zaméstnancil.
L ., Management
Pracovnici jednaji o tom, co .
ovazuji za rozumny piinos pro rozhoduje, zda a co
p J yP P nabidnout

zaméstnancim Za
ptinos, ktery podnik
pozaduje.

Odmeénovani se tidi nékolika zdkladnimi prvky. Prvnim z nich je politika, ktera se stava
voditkem k pfistupu v fizeni odménovani. Postupy, ty nabizeji penéZni nebo nepenézni
odmény. Procesy, které se tykaji vyznamu praci, jejich hodnoceni, individualni

posuzovani pracovniho vykonu. Procedury jsou poslednim bodem a jsou provadéné
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v z4jmu udrzeni systému a k zjisténi toho, aby fungoval a zabezpecil veskeré potieby,

jako je za penize spolecnosti ziskavani odpovidajicich protihodnot.

Celkova odména je potom pomérné novym terminem a ma na fizeni odmén vysoky vliv.
Je to obsah vSech odmén pfimych i nepiimych, vnitfnich 1 vnéjSich. VSechny stranky
odmén, které zahrnuji mzdu/plat, odmény za zasluhy, zaméstnanecké vyhody a nepenézni
odmény. Jde o dva druhy, znichz prvni se nazyva transakéni odména (hmotné,
hmatatelné¢ odmény, které piimo vyplyvaji z transakce mezi zaméstnavatelem a
pracovnikem, jako jsou penize ¢i zaméstnanecké vyhody), druhy se pak nazyva relacni ¢i
také vztahové odmény (jednd se o nehmotné odmény, vzdélani/rozvoj zkuSenosti)

(Armstrong, 2007, s. 520).

2.2 Lidské zdroje

V momenté, kdy firma jasn¢ definuje své produkty, procesy a struktury neni jiz vyse
investic do téchto oblasti rozhodujici pro uspéch. V této chvili se stava predpokladem
uspéchu kvalita lidi, které ma firma k dispozici, zaméstnanci. Zaméstnanci jsou
zakladem spolecnosti a ti mohou poskytnout spole¢nosti 3 zakladni nalezitosti, a to jsou

jejich schopnosti, postoje a vlastnosti (Plaminek, 2002, s. 58).

Podnikani se vztahuje k riznym formdm ¢innosti ve firmach, jako jsou inovace, rst,
vykon atd. V dneSni ekonomice zalozené na znalostech, se inovace stdva hlavnim
zdrojem konkurenéni vyhody. Uspéch firem nyni vice zavisi na inovacich, proto jsou
nabirani tvofivi a ¢asto i mladi zaméstnanci, spiSe nez vyznavaci tradi¢nich materialnich

hodnot (Montoro-Sanchez, 2011, s. 81).
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Obr: 1: Typy lidskych zdroji
(Upraveno dle Plaminek, 2002, s. 59)

,, Personalni prace (personalistika) tvori tu cast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na
vSe, co se tykad cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané praci,
organizaci, spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho personalniho a

osobniho rozvoje. “ (Koubek, 2007, s. 13)

2.2.1 Rizeni lidskych zdroj&

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje neustalé zlepSovani &innosti viech zaméstnancii za
ucelem dosaZeni organizac¢nich cilil a plnit své poslani. Realizace spravného typu fizeni
vyzaduje, aby kazdy vedouci pracovnik dodrzoval model postoje k chovani v organizaci
(Ghena, 2012, s. 209).
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Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky pfistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci

pracuji. Funguje prostfednictvim nésledujicich lidskych zdroji, které se navzijem

logicky propojuji:

Filosofie lidskych zdroji, kterd popisuje vSechny zdsadni hodnoty a zékladni

principy uplatiiované v fizeni lidi.

Strategie lidskych zdroji, coz ndm fika, jakym smérem se pii fizeni lidskych

zdrojti vydat.

Politiky lidskych zdrojt, jsou to zasady definujici, jak se tyto principy, hodnoty a

strategie realn¢ uplatni v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroji.

Procesy Vv oblasti lidskych zdroji, obsahujici formalni postupy a metody, které se

realné pouzivaji k realizaci strategie v ramci fizeni lidskych zdroji.

Praxe v oblasti lidskych zdroji, je to shrnuti, které obsahuje pravé neformalni

pristupy pouzivané pii fizeni lidi.

Programy v oblasti lidskych zdroj, umoziuji strategii/politice a praxi realizaci

podle planu (Armstrong, 2007, s. 27).

Rizeni lidskych zdroji je nejnovejsi koncepcei personalni prace, formujici se v zahranici

zhruba v prub¢hu 50. — 60. let minulého stoleti. Od té doby se stava pomalu jadrem fizeni

vvvvvv

vvvvvv

motor ¢innosti celé organizace. Rozdilem mezi koncepci tizeni lidskych zdroji oproti

koncepci personélniho fizeni jsou nasledujici znaky:

Strategicky ptistup K personalni praci a vSem personalnim ¢innostem, tj. zaméfeni
na dlouhodoby horizont (perspektiva oproti dopadim vSech rozhodnuti v oblasti

persondlni prace).

Orientace na vngj$i faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace, coz
je predevsim spojeno se zajmem o populacni vyvoj a celkové rozvoj ve vSech

smérech (ekonomika, trh prace, socialni rozvoj atp.)
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Personalni prace neni jen zalezitost odborniki, je to soucast kazdodenni prace
vSech vedoucich pracovnikt. VEétsi moznost rozhodovat v této praci piechazi na
vsechny vedouci pracovniky (lépe znaji zaméstnance, personalni utvar si tak i

nadale maze udrzet své prioritni role).
Uzké propojeni persondlni prace se strategiemi a plany

Personalni prace se stava zdkladnim organem organizace, Ustfedni manazerskou

roli

Vedouci personadlniho utvaru byva v nejuz§im vedeni organizace

A dalsi body spojené s persondlni praci, jako je (tvorba jména organizace, soundlezitost

pracovnikil apod.). Klicove jsou vSak prave prvni ti1 body (Koubek, 2007, s. 16).

Cilem tizeni lidskych zdroji obecné, je zajisténi schopnosti plnéni cilii organizace.

Efektivnost organizace zavisi na strategii fizeni lidskych zdroji a také vytvareni

politiky soustavného zlepSovani a vytvareni vztahli se zakazniky.

Lidsky kapital je pro spolecnost prvorady a podniky, aby zajistily své pieziti a
rust, do nich museji investovat. Podnikat kroky, které zajisti 1 budouci potieby
svych zaméstnanci, zajistit jim moznosti osobniho rozvoje, dosahnout pocitu
seberealizace. Zahrnuje to 1 peClivé a piisné postupy pii ziskavani novych
pracovnikii, systému odmén, rozvoj manazeri na vSech urovnich vedeni,

ziskavani a vychovu talentii apod.

Rizeni znalosti je rovno podpofe pro rozvoj firmy, specifickych znalosti a

dovednosti, které se uci v organizaci.

Rizeni odméhovani, Usili o zvySeni motivace, pracovni angaZzovanosti a
oddanosti, k tomu pomaha zavedeni politiky a postupt, které zajisti, aby byli lidé
hodnoceni a néasledné 1 odménéni za to ¢eho dosahuji, ale i za jejich odbornou

uroven.

Zaméstnanecké vztahy musi zajistit partnerstvi mezi managementem, pracovniky

a s jejich odbory udrzovat produktivni a harmonické vztahy.

21



- Uspokojovani rozdilnych potieb, cilem této politiky je vyvazeny stav a vzdjemny
respekt vaci potfebam vsSech zainteresovanych stran. Zabezpecluje pro
management riiznorodé pracovni sily, bere v tivahu rozdily mezi zaméstnanci, co
se tyce osobnich potieb, stylu prace atp. a tak poskytuje stejné ptilezitosti vSem

pracovnikim (Armstrong, 2007, s. 31).

DalSim pojmem je podnikové personalni politika, kterou lze chapat dvojim zptisobem.
Prvnim z nich je systém relativné stabilnich zasad, coZ znamend, Ze se podnik (jeho
vedeni, personalisté) fidi a rozhoduji dle stejnych zasad, at’ uz se tato rozhodnuti ptimo
¢1neptimo dotykaji oblasti prace a lidského Cinitele. Naproti tomu lIze personalni politiku
chépat 1 jako soubor opatieni, kterymi se snazi vedeni podniku ovliviiovat oblasti prace a
lidského Cinitele a tim pak usmérnit jejich chovani a celkové i1 jednani lidi tak, aby
slouzilo k efektivnimu plnéni tikold a cilti podniku. U obou smérti ovS§em musi existovat
né¢jaky cil, predstava cile a strategicky zamér. ,,Dobre formulovana, dlouhodobé stabilni
a pro zaméstnance srozumitelna a prijatelna persondalni politika ma zasadni vyznam pro
uspesnost a dlouhodobou existenci podniku.“ Upevni tak vazbu mezi vedenymi a
vedoucimi pracovniky, omezi konflikty, projasni rozhodovaci procesy. Tato politika
respektuje nejen zajmy podniku, ale 1 zajmy zaméstnancli, dodava jim pocit jistoty a
perspektivy. Proto je jednim z hlavnich ukoll ,, soustavné seznamovat s jejimi zasadami
vSechny zaméstnance podniku a respektovat jejich opravnéné zajmy a pripominky “

(Koubek, 2002, s. 22-23).

2.2.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci
Proces ziskavani a vybéru novych pracovniki je slozity proces, jehoz obecnym cilem je

ziskani prave takové mnozstvi novych zaméstnancl, kolik je potfeba, v co mozna

Vv

1. Definovani pozadavki, piesny popis a specifikace pracovniho mista, které je nabizeno

a rozhodnuti o minimalnich poZadavcich a podminkach pro ptipadného tazatele

2. Prilakani uchazecli, monitoring a nasledné vyhodnoceni riznych zdroji uchazeci
uvnitt podniku (mohou se zucastnit 1 stavajici zaméstnanci, napf. usilujici o povySeni,
nebo maji zdjem o jiny druh price) i mimo n¢j, inzerce, odborné poradenstvi,

specializované agentury apod.
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3. Vybér uchazect, tato fidze zahrnuje, vyluovani nevhodnych zadosti, pohovory,
testovani, hodnoceni, assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci o

uchazecich, ptipravu pracovni smlouvy atd. (Armstrong, 2007, s. 343).

Ptistup k ndboru novych pracovnikl je specificky pro fungovani trhu prace, kdy firma
néco nabizi a tim laka nové lidi. Tak funguje trh nabidky a poptavky. Poté vybér
pokraCuje ptes analyzu pracovnika, socialni zaclenéni az po jeho odbornost. Tato

kombinace zajisti, Ze uzsi vybér zpravidla neni pro Sir$i okruh zadateltl (PIGEYRE, 2011,

5.432).

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani shromazdénych
béhem procesu ziskavani pracovniku a proslych predvybérem, bude pravdepodobné
nejlépe vyhovovat nejen pozadavkum obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i
K vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a
prispivat k vytvareni zZadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je
dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpusobil predpokladanym
zméndam na pracovaim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.* (Koubek, 2007,

S. 166).
Vnitini a vnéj$i podminky pfti ziskavani pracovnikti

Do jaké miry a jakym zptisobem budou na nabidku zaméstnani na ur¢itém pracovnim
misté reagovat potencialni uchazeci, zavisi na podminkach a okolnostech, které lze délit
na vnitini a vnéj$i. Vnitini podminky mohou souviset vétsSinou bud s konkrétnim

pracovnim mistem, nebo také ptimo s organizaci, kterd zaméstnani inzeruje (nabizi).

Pokud jde o konkrétni pracovni misto, vétSinou maji hlavni roli nasledujici podminky:
povaha prace, postaveni v hierarchii spole¢nosti, pozadavky na pracovnika (vzdélani,
praxe atp.), rozsah pravomoci vii¢i jeho povinnostem a odpovédnosti, organizace prace a
pracovni doby. Misto kde se prace vykonava, pracovni podminky (tzn. odména, prostiedi,

vyhody, moZnosti atd.).

Pokud jde o podminky souvisejici s organizaci, ptikladem mohou pak byt nasledujici

body: vyznam a dosavadni uspéSnost organizace, prestiz, povést, uroveil a spravedlnost
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odménovani v porovnani s jinymi organizacemi, uroven péce o pracovniky, moznost
vzdélavani nabizeného organizaci a moznosti personalniho rozvoje vibec, mezilidské

vztahy a socialni klima v organizaci, umisténi organizace a jeji zdjem o zivotni prostiedi.

Mezi vné€jsi podminky pak patii: demografické podminky (proménlivost reprodukce
obyvatelstva miize pifimo souviset i v proménlivosti pracovnich zdroji), ekonomické
podminky (ukazuji redlny pribéh a vyvoj narodniho hospodafstvi, coz mize zménit
pomér mezi nabidkou pracovnich mist na trhu prace a poptavkou po nich), socidlni
podminky (jde o hodnotové orientace jednotlivce a jejich proménlivost, profesni
kvalifikaci, vzdélani, u Zen 1 orientace na rodinu apod.), technologické podminky
(moznost vytvofeni novych zaméstnani, ale také moznost zaniku ¢i modifikace téch
starych), sidelni podminky (kde spole¢nost sidli), politicko-legislativni podminky (jsou
to podminky, které mohou podpofit, ¢i dokonce znemozZnit zaméstnavani tuzemcl

V zahraniCi a naopak).

Zatimco vnitfni podminky ovliviiuji spiSe individualni rozhodovani potencidlnich
uchazecu, zda reagovat na nabidku prace od organizace, vnéjs$i podminky jsou naopak
spiSe objektivni, a organizace je nema jak ovlivnit, a musi je ptirozhodnutich zohlediovat

(Koubek, 2007, s. 128-129).

Organizace obsazuje volna, ¢i nova pracovni mista jak z vnittnich zdroju, tak i ze zdroju

vnéjsich.
Vnitini zdroje:

- Pracovnici uspofeni v disledku technického rozvoje (pfi pouziti novych
technologii mohou zanikat pracovni mista a vznikat nova, ktera firma mtze

nabizet sou¢asnym zaméstnancim).
- Pracovnici, ktefi jsou uvolnéni kviili organizaénim zméndm.

- Pracovnici, ktefi jiz maji potfebnou kvalifikaci ,,dozrali* pro naro¢né&jsi praci, nez

jakou vykonavali doposud.

- Pracovnik, jiZ sice je na pracovnim misté, které ovlada a je v ném pIné vyuzit, ma

vsak dlvod pfejit na uvolnéné pracovni misto
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Vngjsi zdroje:
- Volné pracovni sily na trhu prace (titady prace)
- Cerstvi absolventi
- Pracovnici z jinych organizaci, ktefi cht¢ji zménit zaméstnavatele

- Dalsimi zdroji mohou byt i Zeny v doméacnosti, dichodci, handicapovani,

studenti, pracovnici ze zahranici

Oba zptisoby ziskavani pracovnikli maji své vyhody i nevyhody. Pokud vybirame
pracovniky ze zdroji vnitfnich, vyhodami muze byt napfiklad to, Ze jiz organizace
pracovnika znd, védi co od n¢j Cekat, stejn¢ tak uchaze¢ zna organizaci, je mozné, ze
zvy$i motivovanost ostatnich pracovniki, pokud misto ziska (urcity pocit nad¢je na lepsi
misto apod.), vice se vraceji investice vlozené do pracovnikt. Nevyhody jsou pak zjevné,
nemuseji novou praci zvladat, soutéz o povySeni mize negativné ovlivnit lidské vztahy a

moralku, prekazi pronikani novych myslenek z venci.

V piipadé¢ vybéru pracovnikii z vnéjSich zdroji jsou vyhody nasledujici: vétsi Skala
schopnosti a talentii nez uvniti organizace, do organizace miiZe ptijit novy pohled, nazor,
zkuSenosti apod., zpravidla je tento zpiisob ziskavani novych pracovnikli snadnéjsi i
levnéj$i nez si tyto pracovniky ,,vychovavat“ v organizaci samotné. Nevyhody jsou
potom: Obtizn€jsi lakéani, kontaktovani i hodnoceni uchazeCli o zaméstnani, delsi
adaptace a orientace novych pracovniki v podniku, mohou vzniknout spory se
soucasnymi pracovniky, ktefi se citi dostatecné kvalifikovani na stejnou pozici a neziskali

ji (Koubek, 2007, s. 130-131).

vvvvvv

vykonnymi spolupracovniky, ktefi zvladnou pracovat tymové. I pokud je vedouci velmi
schopny a ma kolem sebe neschopné lidi, stdva se pro organizaci zatéZi, protoze vykon
jeho titvaru bude soustavn& ohrozen. Spatny vybér spolupracovnikii zpravidla prameni ze

tii hlavnich zdrojt:

- Neschopnost vyvarovat se subjektivnimu hodnoceni, je to nevhodné, uchazece

nelze posuzovat podle osobnich pociti. Tyto chyby se stavaji témét vzdy
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nevédomé, Casto se vybér opira o jina kritéria nez ta, kterd jsou potfebna pro
uspésny vykon dané prace. Nelze fesit pouze odbornost uchazece a opomijet jeho

potencial, motivaci apod.

- Sklon obklopovat se lidmi, jejichz ,kvalifikace* nijak nesouvisi s jejich
odbornosti, ¢i zkusenostmi. Zde jde vesmés o zamer manazera a zavaznou chybu,
pii které se snazi si usnadnit své fidici tkoly na tikor z4jmi podniku. Casto vyuZije
manaZzer své pozice a obsadi své zndmé, nebo v hors$im ptipadé lidi, kteti s nim
vzdy se v§im souhlasi ,¢1 zaméstnanci, ktefi nejsou schopni sami uvazovat (coz je

V soucasnosti velmi ¢asty problém v pohostinstvi)

Chaotické ¢i nekoordinované fizeni piijimaciho procesu (Urban, 2010, s. 47).

2.2.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

»Vzdélavani je proces, béhem néjz urCitd osoba ziskavd a rozviji nové znalosti,

dovednosti schopnosti a postoje* (Armstrong, 2007, s. 461).

Pozadavky kladené na znalosti a dovednosti pracovnika se v dneSni moderni spole¢nosti
neustale méni a ¢lovek, ktery chce zistat zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti
stale zdokonalovat. Vzdélavani a rozsifovani pracovnich schopnosti se v dnesni dobé
stava celozivotnim procesem. Jelikoz lidé jsou zakladem kazdé spolec¢nosti a kazda
spolec¢nost se snazi byt flexibilni, musi byt flexibilni i jeji zaméstnanci, to znamena, Ze
jsou nejen pfipraveni na piipadnou zménu, ale chapou ji i podporuji. Proto se zakonité
stava péfe o formovani dovednosti a schopnosti pracovnikli pro organizaci jednim
z nejdualezitéjsich bodl persondlni prace. Nestaci vSak jiz tradi€ni zpUsoby vzdélavani
(zacvik, doskolovani, skoleni apod.), ale stile vice jde o rozvojové aktivity, které se
zaméfuji na rozSifovani znalosti a dovednosti, nez jaké dosavadni misto vyzaduje, dale
se zamécfuje také na hodnotové formovani pracovnikil, pfizpisobovani se kultute
organizace apod. Pravé tyto rozvojové aktivity formuji flexibilitu pracovnikd a jejich

piipravenost na zmény. V definici pak shrnujeme vzdélavani pracovniki takto:
,»Vzdélavani pracovnikil je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

a) Prizptisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii, ménicim se pozadavkim

pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v rdmci pracovniho
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mista, tedy jakasi podélnd, longitudindlni flexibilita). Jde v podstaté o tzv. doskolovani,
Které je tradi¢nim, nejcastéj$im a casto i hlavnim ukolem vzdélavani pracovniki

Vv organizaci.

b) Nemén¢ dulezité je vSak i zvySovani pouzitelnosti pracovnikt tak, aby alespon z¢asti
zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist.
Dochazi tak k rozsifovani pracovnich schopnosti (flexibilita, které mizeme fikat pficna,

transverzalni).

¢) Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikéi usnadiiuje piipadné
rekvalifika¢ni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji povolani, jez
organizace nepotiebuje, jsou preSkolovani na povolani, které naopak organizace
potiebuje, I péfe o rekvalifikaci pracovniki v zdjmu organizace je soucasti

organizovaného vzdélavani pracovnika (Koubek, 2007, s. 253).

Rozvoj je vyvojovy proces, ktery umoziuje postupovat ze soucasné¢ho stavu znalosti,
védomosti a schopnosti ke stavu budoucimu (pro spolec¢nost zddoucimu). Bere na sebe
podobu vzdélavani a piipravi tak lidi pro nové (komplexnéjsi) pracovni ukony. Netesi
zlepseni dovednosti pro soucasné pracovni zafazeni, ale rozviji pracovnikovi schopnosti,
pro jeho $irsi vyuziti a rozhled. V programech osobniho rozvoje se klade diiraz na uceni
se ze zkuSenosti. Aby se co nejvice maximalizoval efekt rozvoje, je nutno zvolit

neuspéchany a vyvazeny piistup (Armstrong, 2007, s. 470).

Manazeti pottebuji zajistit potfebna Skoleni a Skolici nastroje pro své pracovniky, aby si
upftesnili své znalosti a dovednosti (kritické smysleni). V opacném piipade se mize stat,
7ze zaméstnanci budou nedostateCné pfipraveni, coz se muize nepiiznivé projevit ve

vysledku prace (napf. ujma pacienta v nemocnici) (AHC MEDIA, 2011).

Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivei pod vedenim, s podporou a pomoci
manazerl. Plan osobniho rozvoje je stavén tak, aby splnil urcité kroky, které napomiiZou
pracovnikovi v jeho rozvoji. Kazdy jednotlivec na sebe za svilj plan bere odpovédnost,
ale musi byt podporovan organizaci a manaZery. Planovani osobniho rozvoje tvofi Ctyii

faze, které zobrazuje obrazek, viz ptiloha ¢. 1 (Armstrong, 2007, s. 471).
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Stephen R. Covey publikoval ttistupniovy model, dle kterého Clovek zraje od zavislosti

na organizaci pres nezavislost k vzajemné zavislosti pracovnika na podniku a naopak.
Tyto body jsou pak:

- Zavislost, zavisli pracovnici jsou zavisli na podnétech, které jim déa spolecnost,
napodobuji své okoli, a tak se u¢i. Pokud jim dame podnét (ikol), nauéi se, jak ho
splnit, pokud nedame, upadaji do stavu nec¢innosti, dezorientaci. Je-li to mozné,

hledaji radu u svého vzoru

- Volnost, je charakteristické, Ze volni lidé necekaji na pfidélené podnéty, ale
jednaji samostatné a aktivng, jsou si védomi svych prav a maji tendenci piehlizet

odpovédnost, ktera byva s vykonem téchto prav spojena.

- Svoboda, Clovék na tomto stupni osobniho rozvoje hleda harmonii mezi tim, co
potiebuje on a zajmy organizace. PIné si uvédomuje disledky svych cCina,

piedvida je.

- Synergie, do synergického vztahu nevstupuje jednotlivec kviili potfebé zavislosti,
ale kviili pochopeni, ze ve firm¢ je potfebna vzajemna zavislost a koexistence za

ucelem splnéni spolecnych cilti spoleénych cili (Plaminek, 2002, s. 94).
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Synergie

Svoboda

\Volnost

Zavislost

Obr: 2 Pyramida osobniho rozvoje

(Plaminek, 2002, s. 95)

Podnikova univerzita je instituce vytvoiena a provozovana organizaci, ¢asto s externi
pomoci, vnichz se uskuteCiiuje uceni a vzdélavani. Vycvik znamend pouziti
systematickych a vzdélavacich aktivit k podpoie uceni. Je to vlastné pouziti formalnich
procest piinasejicich znalosti o firmé¢, pracovnim misté, dovednostech, které nutné
potiebuji, aby zvladli vykonavat svoji praci bez problémia. Divodem k vycviku pak muize
byt vyzadovani specidlnich dovednosti (i vice druhti dovednosti), ukoly jsou pfilis slozité
nebo tak specifické, ze by je jednotlivec bez zacviku nebyl sto zvladnout, je potieba
zajistit spole¢né vzdélavani pro skupinu lidi, kterd se pak 1épe vyrovna s programem

vycviku apod. (Armstrong, 2007, s. 474).

2.3 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické Casti jsem se zamé&fil pfedev§im na témata motivace (prvni hlavni kapitola),
odménovani. Popsal jsem zde také jak funguji lidské zdroje ve spole€nosti. V kapitolach
tykajicich se motivace jsem se zaméftil predevsim na vymezeni pojmu jako takového, jeho

vysvétleni a rozdéleni jednotlivych druhi motivace. Déle jsem také vymezil nékolik
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zpiisobtl, jak lze zaméstnance motivovat. V dalsi kapitole jsem se zaméfil na teorii
ohledné hodnoceni a odménovani zaméstnancti, kde jsem musel porozumét tomu, jak ve
firm¢, pro kterou je prace zpracovana mizeme uplatnit rizné druhy motivace,
odménovani, a nejen financniho ohodnoceni zaméstnancti. Pfinosem bylo pfedevSim
pochopeni téchto teorii. Druhd hlavni kapitola teoretické prace se zamétuje na fizeni
lidskych zdroja, ziskavani zaméstnancii a také jejich vzdélavani a osobni rozvoj. Jedna
z dulezitych véci bylo porozumét tomu, jak spole¢nost funguje, abych mohl navrhnout na

zaklad€ souCasného systému navrhnout jeho zmény.
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3. ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Cilem této ¢asti bakalatské prace je vyhodnotit data ziskana ve firmé. Veskeré informace
o firm¢ jsou ziskdny na zékladé¢ rozhovori s jednotlivymi pracovniky, a také
se spolecnikem spole¢nosti. Dalsi informace ohledné firmy byly ziskany na zakladé

dotaznikového Setfeni, které prob¢hlo mezi vS§emi zaméstnanci firmy.

3.1 Zakladni informace o firmé

Tabulka €. 2: Zakladni informace o firmé

Nézev firmy Oscom Trading s.r.o

1CO 03336093

DIC CZ03336093

Zakladni kapital 2 miliony K¢

Adresa Dolni namésti 256, 396 01 Humpolec
Pravni forma Spole¢nost s ruCenim omezenym (s.r.0)
Web Oscom.com

Firma Oscom Trading s.r.o (dale bude firma zmiflovana uz pouze jako Oscom) je
spole¢nost z Ceské republiky, kterd byla zaloZena 27. srpna 2014 a je to spolenost
s ruenim omezenym. Oscom je certifikovana a autorizovana spole¢nost, ktera podnika
Vv oblasti internetového prodeje elektra, nafadi a bilého zbozi. Sidlo spolecnosti je

v Humpolci (kraj VysocCina).

3.1.1 Historie firmy

Ptredchiidce firmy Oscom vznikl jako dcefinna spolecnost velkoobchodu elektro, ktery
byl zalozen v roce 1991. V roce 2014 prob¢hla transformace do dne$ni podoby firmy, coz
mélo za nasledek ptfedevSim zkvalitnéni sluzeb a zvétSeni prodejniho sortimentu. Dnes
patii Oscom mezi nejvyznamnégjs$i dodavatele v oblasti elektrospotiebicli a naradi Bosch
nejen v kraji Vysocina, ale i v celé Ceské republice. V roce 2008 se ptivodni firma Oscom
stala fadnym clenem APEK (Asociace pro elektronickou komerci), v roce 2011 se
Escom.cz stal nejvétSim internetovym obchodem na Vysociné a diky ziskani certifikatu
Apek Ceska kvalita I. A II. Stupné se mohlo zagit pouzivat logo Ceska kvalita a tim se
zafadit mezi nejkvalitngj§i e-shopy na Ceském trhu. Pozdg&ji byla viak spoluprace

s APEK ukoncena, jelikoz nenesla zadna pozitiva
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3.1.2 Organizaéni struktura firmy

Momentalné je ve firm¢é 5 zaméstnancl,, 2 jednatelé ktefi nejsou odménovani a 10
externich spolupracovniki (osoby spolupracujici na OSVC, osoby pracujici na DPC, DPP
atd.). Tyto pocty zaméstnancti vychazeji predevsim z toho, Ze firma jako takova funguje

ptedevs$im jako e-shop, a tudiz nepotiebuje velké mnozstvi zaméstnanci.

Roman MNovak Khanh Lin Le Qui Petrva3ata Eva Lecjaksova
Spoleénici

J\
( ] ]

Obchodni Feditel MNakupéni Reditel distrubuce Reditel marketingu

Obchodnik Pracovnik e Externi pracovnici

Martina Lecjaksova Roman Novak

Pracovnik — Qutsourcing

Pracovnik —1

Pracovnik —

Obr. 3: Organizaéni struktura firmy

(vlastni zpracovani)

Z vyse uveden¢ho grafu vyplyva, ze ve firmé jsou 4 spolecnici s ndsledujicimi podily.
Eva Lecjaksova, kterda drzi 40% podil a je zaroveil spole¢né s druhym jmenovanym
podilnikem 1 jednatelem firmy, Ing. Roman Novak MSc., ktery drzi podil 24%. Ttetim
podilnikem je Khanh Linh Qui s podilem 16%, ¢tvrtym a poslednim spole¢nikem je Petr
Vasata s podilem 20%.

Firma je rozdélena na né€kolik oddé€leni, kterd jsou rozdélend dle druhu vykonavané
pracovni ¢innosti. Tyto oddéleni maji své vedouci pracovniky, ktefi se zodpovidaji

jednatelim firmy.
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Oddéleni obchodu — v tomto oddéleni je feSena komunikace se stavajicimi a novymi

potencialnimi zdkazniky z celé piedevsim Ceské republiky.

Oddéleni nakupu — zde jsou zabezpeCovany nakupy novych prodejnich artikli,
komunikaci s jednotlivymi dodavateli provadi nakupci, ktery také sjednava veskeré

potiebné nalezitosti, jako naptiklad ceny, ¢as dodani apod.

Oddé¢leni distribuce — tohle oddéleni zajist'uje plynulou cestu od zprostfedkovani obchodu
aZ po kone¢né dodani vyrobku zékaznikovi. K distribu¢nimu oddé€leni zde patii nejvice

pracovnikd.

Marketingové oddéleni — v tomto oddéleni jsou hledany nové prilezitosti na trhu (hledani
potieb zakaznikl, sledovani technologického rozvoje, sledovani trendii na soucasném
trhu atd.). Dale také je toto oddéleni zodpovédné za fizeni produktt, fizeni distribu¢nich
kanali firmy (velkoobchod a maloobchod). V neposledni fad¢ se toto oddé€leni stara také
o reklamu a propagaci vyrobkt, sluzeb a firmy jako takové. Posledni z véci, které tesi
jedna z externich spolupracovnikii podniku je ucetnictvi. Tohle oddéleni je dosti
propojené se viemi ostatnimi v podniku. Casteéné je také zajistén outsourcing, kde

potiebnou praci vykonavaji smluvné zajiSténi externi pracovnici.

3.2 Klicové projekty firmy

Firma Oscom v Ceské republice zajistuje velké mnoZstvi projektt, proto zde budou

predstaveny ty nejvyznamneéjsi.

3.2.1 Doktor kladivo

Tento projekt je momentalng asi nejvétSim a nejnoveéj$im projektem firmy Oscom, ktery
zapocal vroce 2017. Tento projekt vznikl na zakladé piesvédceni spolecnikli, ze na
sou¢asném trhu natad’ovych e-shopti v Ceské republice vzdy néco chybi, nebo naopak
zbyte¢né piebyva. Tento internetovy obchod je zaméfeny na prodej elektrického naradi,
méfici, tklidové a zahradni techniky, pneumatického naradi apod. Cely projekt postaven
na dosavadnich nasbiranych zkuSenostech z jinych projektl podobného raZeni, kde jsou
nasledné vyuzity pro co nejlepsi mozné feseni (prodej pouze peclivé vybranych znacek*)

a také na zaklad¢ odbornych znalosti o téchto vyrobcich.

33



*prehled znaéek: Bosch, DeWalt, Makita, DREMEL, Metabo, Narex, KARCHER,
BLACK§DECKER

Jelikoz Doktor kladivo funguje jako internetovy obchod (doktorkladivo.cz) vétsina
prodaného zbozi je dopravovana ptes DPD, druhd moznost je vybrané zbozi si ptimo

vyzvednout na kamenné pobocce firmy.

3.2.1 Naradi Metabo
Metabo je dalsim projektem Oscomu v Ceské republice. Metabo jako takové je znama

celosvétova znacka, vyrabéjici elektrické naradi, které vétSinou zarucuje velmi dlouhou
zivotnost. Znacka Metabo vznikla v prvni tietiné dvacatého stoleti (1924) v Némecku,
jméno znacky pochazi z némeckého nazvu ruéni vrtacky metallbohrdreher. Oscom
v Ceské republice zajiituje prodej a servis vyrobku této znacky za pomoci internetového

obchodu naradimetabo.com

3.2.3 Naradi Bosch

Tento internetovy obchod je opét projektem podobnym vySe zminénému Metabu,
prodava tedy predevsim elektrické naradi znacky Bosch, ktera je celosvétové znama pro
svou kvalitu a vice nez 90 let trvajici tradici. Dal$i znacky, které se na tomto obchodé
vyskytuji jsou Skil Masters a Dremel. Ob¢ znacky za sebou maji taktéz velmi dlouhou
tradici a jejich vyrobky se tési celosvétové oblibé. Tento e-shop (naradibosch.com) je

oficialnim distributorem a zaroven i zastoupenim vySe zminénych firem.

3.2.4 Oscom

Tento internetovy obchod je vlastné tim Gplné pivodnim a nejstar$im projektem
spolec¢nosti. Zabyva se prodejem elektra, nafadi a bilého zbozi. Sidlo ma stejné jako

ptedchozi projekty v Humpolci.

3.2.5 Nahradni pInéni

Zajimavosti je, ze firma Oscom je poskytovatelem nahradniho plnéni, jelikoz zam&stnava

vice nez 50% zaméstnancii se zdravotnim postizenim.
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Néhradni plnéni se potom vztahuje na veSkery prodejni sortiment spolecnosti (ceny zbozi

se ve vztahu ndhradniho plnéni ovSem nijak neméni).

3.2.6 Obrat
Tabulka €. 3: Obraty za jednotlivé roky

(Vlastni zpracovani)
Rok 2015 2016 2017 (odhad)
Obrat v K¢ 11 878 000,- 20 266 000,- 31 345 000,-

Na zéklad¢ spolecného rozhovoru s jednim ze spole¢nikti firmy, jsem ziskal tyto hodnoty
obratii z poslednich 3 let. Pfesny zisk mi sdélen nebyl. Z téchto obrati vyplyva, ze firma

jako takova zvySuje svlij objem prodeje.

Firma Oscom v Ceské republice patii mezi vétsi dodavatele elektrického nafadi, v ramci
internetovych obchodtli je oproti konkurenci spiSe vétSim dodavatelem, mezi nejvetsi
konkurenci mezi internetovymi obchody patii napiiklad e-shop kutil.cz, Batacz.cz a

podobné podniky, které ovsem ne vzdy nabizeji totoznou skladbu prodavaného zboZzi.

35



3.3 Soucasny motivacéni systém ve firmé

Ve firm¢ Oscom momentalné motivacni systém pfili§ rozvinuty neni. V soucasnosti firma

své zaméstnance odméiuje penézni a ¢asteéné 1 nepenézni formou motivace.

3.3.1 Vanoc¢ni penéZni prémie

Kazdy rok ve spole¢nosti Oscom na zaklad¢ predpokladanych ziskd jsou zaméstnanctim
vypladceny penéZzni prémie, tyto prémie tvoii zakladni pilif v sou¢asném motivacnim
systému podniku. Tato odména je jednorazova kazdy rok o Vanocich. V praxi byvaji
hmotné, respektive penézni odmény velmi €asto hlavnim stimulantem v rdmci motivace
zaméstnanct. Vyhodou tohoto zplisobu motivace je to, Ze zaméstnanci potom mohou mit

castecné zvyseny zajem na zisku spolec¢nosti.

3.3.2 Teambuilding

Tyto akce jsou potfadany pro vSechny zaméstnance hlavné proto, aby se utuzili jako
kolektiv a zlepsili svoji praci v teamu. Tyto akce kladou duraz na to, aby lidé dokazali
fesit problémy spolecné v radmci tymu, Casto se také projevi kreativita zaméstnancil,
navzajem si vymezi role a ukaze se, jak moc jsou schopni spole¢né pracovat na n¢jakém

ukolu.

3.3.3 Skoleni, osobni rozvoj

Spolecnosti Oscom zéalezi na moznosti seberealizace a dalSim vzdélavani svych
zaméstnancl, proto jim zajistuje pravidelnou moznost Skoleni, ¢i moznost zcastnit se

ruznych studijnich programd.

3.3.4 Pitny rezim, hygiena

Zaméstnanci zde maji zajistény pravidelny pitny rezim. Firma mé neustéle zajisténou
zasobu minerdlnich vod, které jsou zaméstnanciim voln¢ k dispozici. Plastové obaly od
lahvi jsou nasledné recyklovany. Je také plné zajiSténa moznost umyt se, tato moZnost je

vyuzivana pfedevsim lidmi, ktefi ptileZitostné pracuji ve skladu apod.
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3.3.5 Pracovni prostiedi

Ve spolecnosti Oscom miize zaméstnanec pozadat zaméstnavatele o ¢asteCnou upravu
pracovisté a tim i jeho prizptisobeni. Jelikoz jsou ve firmé zaméstnani i lidé se zdravotnim
¢i télesnym postizenim je budova ¢astecné bezbariérova. Dale je také moznost ¢astecné
upravovat piimo jednotliva pracovisté, ovSem pouze v piipade€, ze tyto zdsahy neporusi

BOZP.

3.3.7 Parkovani v arealu podniku

Jelikoz firma sidli v centru mésta nemaji zaméstnanci k dispozici vlastni parkovaci mista
piimo u firmy. Parkovaci mista pfimo u firmy jsou 3, pro zaméstnance je pak vyhrazeno

5 parkovacich mist zhruba 2 minuty chiizi od firmy.
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3.4 Dotaznikové Setieni

Kratky dotaznik, byl rozesilany emailovou formou vSem zaméstnancim a byl plné
anonymni. Dal$i metody byly pozorovani a rozhovor s jednim ze spole¢nikd a také

jednatelem spole¢nosti Ing. Romanem Novakem MSc.

3.4.1 Dotaznik

Kratky dotaznik feSeny se zaméstnanci emailovou korespondenci byl jednim z hlavnich
zdroji dat, zucastnili se jej vSichni stali zaméstnanci podniku, véetné jednoho ze
spole¢nikt. Cést vyslednych grafii je presunuta do piilohy této bakalaiské prace a cely

dotaznik jako takovy slouzil pouze pro ucely prace.

Ze ziskanych dat vychdzi, ze ve spolecnosti pracuje ve vétsim poctu muzské osazenstvo
nicméné, stalych zaméstnancu je ve firmé malo, tudiz se neda hovofit v pravém smyslu

slova o vétSinu.

Kolik je Vam let ?

N 18-25
H 25-30
m 30-35
H 35-40

M Vice

Graf 1: Vékové rozpéti
(Vlastni vyroba)

Ve firmé¢ Oscom pracuje velmi mladé osazenstvo, z grafu vyplyva, Ze nejstarSi ze
zamestnanci ma maximalné 30 let. Tento fakt mize firmu ¢astecné omezovat, jelikoz

pracovni tymy, které jsou smiSené¢ z lidi rizného veku, Casto v podniku nabizi rizné
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pohledy na rtizné situace. Tym slozeny z kolektivu stejné starych lidi mize byt vysoce
efektivni, nicméné feSeni konkrétnich projektti se mohou navzijem podobat a tim se
mohou také i velmi rychle vyCerpat ndpady na inovace. Zajimavé je, ze v dne$ni dob¢ se
velké spole¢nosti asto snazi, aby pracovni tymy byly, pokud mozno slozeny z co mozna

nejvice smiSenych tymi, na zakladé jejich veku, pohlavi, ale i naptiklad narodnosti apod.

Na zakladé tohoto jednoduchého dotazniku bylo zjisténo, ze vSichni ze stalych
zaméstnancl jsou v soucasnosti se svoji praci spokojeni. Pro zaméstnavatele je vétSinou
toto kritérium pouze jednim z bodd dotazovani, a proto v osobnich rozhovorech tato
otdzka byla poloZena znovu spolecné s pod otazkou, zda by néktery ze zaméstnanct
opustil firmu v ptipad¢, Ze by mu konkurencni firma nabidla lepsi finanéni ohodnoceni,
neZ mad v soufasném zaméstnani. VSichni z dotdzanych odpovédéli na tento dotaz
zéporn¢ z ¢ehoz se Ize domnivat, Ze v tomto zaméstnani jsou opravdu spokojeni. Na
zéklad€ rozhovoru s jednim ze spolecnikii bylo zjisténo, ze ve spolenosti panuje dobré
pracovni tempo a zaméstnancim ned¢la potize v piipadé potieby angazovat se také do

prace nad ramec svych povinnosti.

Dalsi z dotazi se zabyval tim, jakd je pozice, ve které se momentaln¢ zaméstnanci
nachazi. Tento dotaz byl zaméstnanciim polozen z toho diivodu, aby bylo zjisténo, zda se
shoduje organiza¢ni struktura podniku s jednotlivymi realnymi pozicemi. Na dotaz
odpovédeli vSichni a uvedené pozice (obchodni feditel, nakupci, feditel pro rozvoj,
produktova specialistka, feditelka online marketingu, business analytik) jsou realné
shodné s organizacni strukturou, kterd je uvedena vyse. V piipad¢ potieby jsou ale

vSichni zaméstnanci schopni zastat i pozici, kterd je momentalng prazdna.

Ve firm¢ Oscom je pouze jeden zaméstnanec, ktery se oboru vénuje déle nez 5 let,
potvrzuje to tak trend, Ze Cesi jsou schopni kviili pracovnimu mistu klidné zménit obor.
Na zaklad¢ rozhovoru bylo zjisténo, Ze dva ze zaméstnanct jsou ptivodné z jiného oboru
a pro dalsi dva je to prvni zamé&stnani po dokonceni svého vzdélani. Tyto skutecnosti
mohou ¢asteCné vychazet také z toho, Ze pracovni tym firmy Oscom je pomérné mlady.

U mladych lidi je béZné, Ze nez se vyhrani pokusi se vyzkouset vice zaméstnani.

Jednou z otevienych otazek, na které zaméstnance mohli odpovidat individualné byl

vvvvvv
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byla moznost rozvoje, coz dokazuje, ze zaméstnanci se nadale chtéji rozvijet, a ne pouze
zustat v rutiné. Druhou nej¢astéj$i odpoveédi potom bylo pratelské prostiedi, v jednom
pripad¢ dokonce oznaceno jako start-up ové. Déle bylo mezi odpovéd'mi také podpora
kreativniho mysleni, ¢asova flexibilita, pratelskd atmosféra, moznost prace mimo
kancelat (tato odpovéd patii jednomu z externich spolupracovniki), volnocasové
aktivity, team buildingy apod. Pouze v jediném piipadé byla odpovédi lokalita, ktera

tomuto zaméstnanci pfisla jako jediny dulezity faktor.

Dle dotazniku vyplyva, ze sou€asny motivacni program, ktery v této firm¢ neni ptili§

rozvinuty zameéstnanciim spise nevyhovuje i kdyZ jsou s nim zaméstnanci obeznameni.

Nepovinna otazka, ktera se zamefovala na to, jaky zpisob motivace by zaméstnancim
vyhovoval byla oteviena a bylo mozné na ni stru¢né odpovédét vlastnimi slovy. Na tento
dotaz jeden ze zaméstnanci neodpovédél vitbec. Ze zbyvajicich péti zaméstnancu se dva
vyjadiili, Ze by jim vyhovovalo, pokud by dostéavali vyssi platové ohodnoceni, jeden dalsi
si potom ptal pfimo podily na zisku z jednotlivych projekti. Dalsi shodna odpoveéd byla
moznost flexibilni pracovni doby, coz je dnes pomérné¢ hojné vyuzivany benefit v ramci
firemnich motiva¢nich programi, jeden ze zaméstnancti potom ptidal do své odpovédi,
kromé¢ flexibilni pracovni doby také moznost asistentky. Jednomu ze zaméstnancti potom

soucasny systém vyhovuje uplné.
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Vyhovovalo by Vam, pokud by firma
prispivala na stravné/volnocasové aktivity?

Hano
H ne

M Tento zplsob motivace mé
nezajima.

Graf 2: Stravné/volnoc¢asové aktivity

(Vlastni zpracovani)

V dnesni dob¢ je pomérné castym benefitem urcita moznost prispévku na stravu v ramei
pracovni doby, at’ uz v podob¢ obédovych stravenek, nebo ¢im dal Castéji jednoduchych
bufetl piimo v ramci spolenosti. DalS§im z hojné vyuzivanych benefitii soucasnosti je
moznost vyuzivat né¢jaké volnocasové aktivity, na které ¢astecné nebo 1 GpIné ptispiva
zaméstnanctim firma. Casto maji zaméstnanci moZnost si ve firmé nechat zafidit
naptiklad Multisport kartu, nebo ActivePass a podobné, kde jsou zaméstnanctim zajiStény
rizné slevy, popf. je vstupné do partnerskych podnikii zcela zdarma (vétSinou je to mozné
pouze jednou denng). Je to vynikajici zplisob kompenzace jejich pracovniho vytiZeni.
Dal8i z moznosti je vyuziti stravenek, kde zamé&stnavatel ziskavd moznost odepsat si

takovyto benefit z dani a zamé&stnavatel mize ziskat vyrazny pfispévek na stravu.

Z grafu vyplyva, ze 4 ze Sesti zii€astnénych by tento zptisob motivace ocenili. Na zékladé
osobnich rozhovori by zaméstnanci ocenili ob¢€ z téchto moZznosti, pokud by si ovSem
méli vybrat, vétSina z nich by upfednostnila spiSe moZnost spojenou s volnocasovymi

aktivitami.

V motivovani pracovnikil jsou zndmé piedevsim dvé moZnosti motivace, a to je penézni
a nepenézni. Castou chybou manaZerii je to, ze Casto zaméstnance odméiuji pouze

penézné. Jednim z Gcinnych stimulantl je pfitom pochvala, nebo podékovani za dobie
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odvedenou préci, at’ uz Gstné nebo pisemné, zaméstnance tyto zplisoby motivace mohou
stimulovat k lepsim vysledkiim. Velmi dilezité je pak na¢asovani, idealni je zaméstnance
pochvalit v pravy cas, pochvala od zaméstnavatele, ktera ptijde bezprosttedné po dobrém

vV s o

vykonu patii k neji¢innéj$im zptisoblim motivace.

Ve firm¢ Oscom je pochvala vétSinou jako forma motivace vyuzivana. Z osobnich
rozhovorti se zaméstnanci bylo zjisténo, ze takovéto formy motivace si ceni. Pri
rozhovoru se spole¢nikem bylo zjisténo, Zze pochvalu doposud nezvazoval jako zpisob

motivace, bral to jako samoziejmost.

V jedné ¢asti dotazniku vyplyva, Ze pochvala jako zptisob motivace je pro zaméstnance

vitanym stimulem. Je to vitana zpétna vazba od zaméstnavatele zaméstnanci.

V dotazniku byla pomérné¢ omezena moznost odpovédi na otazku, zda jiz zaméstnanci
sami zménu navrhli. Proto byl zopakovan, aby odpovéd mohla byt rozvinuta.
V dotazniku 2 zaméstnanci uvedli, ze se nikdy nepokusili vylepSeni navrhnout a 4, ze
ano. V rozhovoru pak zaméstnanci naznacili, Ze napady na zlepSeni by byly, ale Casto se
setkaji predevsim s bariérou ceny za tyto zlepSeni. DalSi zaméstnanci také uvedli, ze
pokud né&jakéd vylepsSeni navrhli, byl jejich navrh prozkouman a v ptipadé kladnych

vysledk ptijat.

Dotaz na pracovni atmosféru patii mezi ty klasické, zde vSichni zaméstnanci shodné
odpovédéli, ze atmosféra v podniku je dobra. Pii osobnich rozhovorech bylo zcela
ziejmé, ze odpoveéd byla pravdiva a ve firm¢ opravdu panuje dobrd atmosféra. Zajistit
dobrou atmosféru je jeden z hlavnich Ukoli manazera, jde o to, Ze dobrd atmosféra
zaméstnance motivuje k praci. Jde o rizné jednoduché ukony, které atmosféru zajisti.
Mezi n€ naptiklad patii team buildingy, brainstorming, spole¢enské akce a jiné aktivity,
které délaji zaméestnanci firmy spolecné. Na druhou stranu pemira takovychto akei, mize

pusobit zcela opacné, a proto je tieba, aby manazer dokazal rozpoznat spravnou miru.
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Jste spokojen/a se svym mzdovym
ohodnocenim na zakladé dosazeného
vzdélani/zkusenosti v oboru?

M ano
M Spise ano
m Ne

M Spise ne

Graf 3: Mzdové ohodnoceni na zakladé vzdélani/zkuSenosti v oboru

(Vlastni zpracovani)

Ve spolecnosti Oscom jsou dle ziskanych dat témét vSichni zaméstnanci spokojeni se
svym platovym ohodnocenim, v osobnich rozhovorech pak zaznély pfipominky, kde
jeden ze zaméstnancti uvedl, Zze by rad byl hodnocen dle svého piinosu na jednotlivych
projektech a ziskaval tak z nich podil. Ve spole¢nosti Oscom funguje systém, kdy na
Viénoce dostavaji zaméstnanci jednorazové prémie, které jsou pocitany na zdkladu

ptedbéznych odhadl zisku.

Dotaz ohledné spokojenosti s vedenim byl do dotazniku ptidan na zakladé¢ dohody
s vedenim firmy. Ptirozhovorech s jednotlivymi zaméstnanci byli zaméstnanci dotazani,
zda by tuto odpovéd’ mohli rozvést. Objevili tak drobné vytky, ale veskrze Slo o spise
pozitivni komentare k tématu. Z opacné strany byl dotazén na své zaméstnance také jeden
ze spolecnikll firmy, ktery uvedl, Ze az na drobnosti je se vSemi soucasnymi zaméestnanci

spokojen.

Posledni z dotazii byl polozen vS§em zamé&stnanciim a tykal se toho, zda maji zaméstnanci
zajem na dal$im rozvoji firmy. VSichni shodné odpovédéli, Ze ano. Tady bylo jasné€ videét,
7e zaméstnancim na chodu spole€nosti zalezi a védi, ze pfi dal$im rozvoji se mize i

zaméstnanciim vést 1épe.
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4. VLASTNI NAVRHY A RESENI

V této Casti bakalaiské prace budou feSeny vlastni navrhy na zlepSeni motivacniho
systému v ramci spole¢nosti Oscom. Navrhy jsou psany na miru spole¢nosti, za pomoci
navrhi jejiho vedeni, dale bylo pouzito zdroji informaci, ziskanych z vlastniho
pozorovani, na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, rozhovort s jednotlivymi zaméstnanci, ale
i s vedenim podniku (jednateli). Od téchto navrha si firma slibuje predevsim jesté veétsi
spokojenost zaméstnanci a zlepSeni pracovniho prostiedi, které mize vést k zatraktivnéni
pracovnich pozic pro piipadné zijemce, respektive nové uchazece o zaméstnani. Mezi
dalsi pozitiva, kterd znavrhii vychadzi jsou také zmény, které vedou ke zvyseni

spokojenosti zaméstnanctli, vedouci k lepSim vysledkiim.
Tuto cast bakalarské prace bych rad rozdélil na n€kolik bodt a to:

- Cafeteria systém (Stravenky, Active pass)
- Den nemoci

- Meeting-mési¢ni vyhodnoceni
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4.1 Cafeteria systém

V soucasnosti patii tento systém odménovani hlavné v zapadnich zemich mezi velmi
oblibené. Je to zajimavda moznost, jak zaméstnance motivovat k dobrym pracovnim
vykoniim, jelikoz ne vzdy systémem zvySovani mezd dosdhne zaméstnavatel stejného
uzitku jako prave pfi této moznosti odménovani. Pti zvySovani mezd postupné mtize dojit

K tomu, Ze mezni uzitek nebude pro zaméstnavatele vyhodny, ale i naopak.

U cafeteria systému jde predevSim o to, Ze zaméstnavatel nevoli benefity, nybrz
zaméstnanec si je vybird sdm, protoze jsou volitelné. VEtSinou je systém nastaveny tak,
ze zamestnanci sbiraji ur€ité body, které nasledné¢ mohou sménit za benefity v podobé
sluzeb, €1 materidlnich odmén. Druhd moznost je ta, ze maji pevné uréeny rozpocet pro
benefity a v ramci néj potom vybiraji. Celkové€ jsou druhy tohoto systému 3, a to ,,buffet*,
,jadro* nebo ,alternativni menu systém®. Pro tento podnik byl zvolen systém ,,jadra*,
kdy je pro vSechny zaméstnance uvazovan tak zvany zakladni plan, ktery zaméstnanctim
poskytuje ur¢ité minimalni jistoty (fixni ¢ast) a volitelny blok (flexibilni ¢ast). Volitelny
blok pro zaméstnance potom predstavuje moznost vybérii urcitych benefitt dle vlastnich

preferenci.

Vyse zékladni mzdy vychdzi z fixni a variabilni slozky. Se zménami u variabilni slozky
se prozatim nepocita, protoze spole¢nost uvazuje praveé nad timto cafeteria systémem,
ktery by mél byt sestaven dle preferenci zaméstnanct feSenych dotaznikem a osobnimi
rozhovory. Fixni slozka mzdy v soucasnosti ménéna sice nebude, ale je mozna jeji zména
v zavislosti na pohybu trhu. Jelikoz v Ceské republice je aktualné rekordné nizka
nezaméstnanost. Z toho ndm vyplyva, ze zaméstnanci maji velkou svobodu pfi volbé
zaméstnani, a proto mizeme prave fixni slozkou mzdy v ptipadé potieby v€asné reagovat

a motivovat tak zaméstnance k setrvani v sou¢asném zameéstnani.

Jadrem systému bude pouzito soucasnych benefitii, které budou nadale doptavany vsem
zaméstnancim a od kterych se 1ze odrazit pfi tvorbé voliteIného bloku benefitt, tedy téch,

které si zaméstnanec vybira dle vlastnich potfeb sam.

Tento systém bude zakoupen a implementovan externim dodavatelem zdarma (v ramci
spoluprace a Vramci n¢j budou zaméstnanciim nabizeny urcité vyhody, které budou

zaméstnanci na zéklad¢ pfidélenych bodl sménovat za benefity, které pro n€¢ budou
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vyhodné. Tim spolecnost ziska piehled o nejvyuzivangjSich benefitech. Poplatek za
spusténi cafeterie od spolecnosti SODEXO je jednorazovy v cené¢ 20 000 K¢, Pribézna
udrzba ¢ini 30 K& za kazdého aktivniho beneficienta k poslednimu pracovnimu dni
prislusného mésice. Od zavedeni tohoto systému je ocekavana predevs§im transparentnost

a celkové zvySeni spokojenosti zamestnanct.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, ze zvyseni mzdy oproti ptidani benefitu ke mzde¢ prinasi

zameéstnanci vyss$i uzitek, celkoveé potom pfi této konkrétni kalkulaci jde o 2798 K¢ ro¢né.

Jelikoz ¢ast zaméstnancl jsou externisté, ktefi takto nemaji urCité jistoty oproti
zaméstnancim internim, je dulezité, aby i tito externisté vidéli, Ze vyhody cafeterie jsou
vyhodné praveé i pro né.

Tabulka €. 4: Kalkulace vyhodnosti zvySeni mzdy vii¢i benefitu

(Vlastni zpracovani)

M¢sicni navyseni mzdy = 1160 K¢ Mzda Benefit
Ro¢ni navySeni mzdy celkem [K¢] 13920 13920
Socidlni pojisténi 6,5 % [K¢E] 905 -
Zdravotni pojiSténi 4.5 % [KC] 627 -
Zaklad dan¢ zaméstnance (soc. + zdrav. poj.) 18653 13920
34 % [K¢]

Zaloha na dan ze SHM 15 % [KC¢] 2798 -

> za rok celkem [K(] 11122 13920

4.2 Benefity s penézni tlevou vV ramci cafeteria systému

4.2.1 Stravenky

V Ceské republice jsou stravenky nejoblibengjsim zaméstnaneckym benefitem, jak mezi
zaméstnanci, tak mezi zaméstnavateli. Stravenky jsou osvobozené od dané z piijmu

fyzickych osob, tudiz zaméstnanec ziskava vyssi ¢astku nez v ptipadé navySeni mzdy.

Cenu stravenky pro zaméstnance a také danové uznatelny naklad bude vypocten,

dostaneme na zakladé § 24 odst. 2 pism. j) bod 4 zdkona o danich z pfijmi.

V ptipadé Oscom vychazi nejvyhodnéji poskytovat zaméstnanclim stravenku v hodnoté
105 K¢, za takovou zaplati zaméstnanec 47 K¢ a zaméstnavatel 58 K&, coz vychazi z vyse

uvedeného zakona, kdy zaméstnavatel plati 55 % a zaméstnanec 45 % hodnoty stravenky.
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Timto zpisobem zaméstnanec ziska na pfijmu mésicné 1160k, pii 20 pracovnich dnech

V mésici.

4.2.2 Active pass

Ve spole¢nosti Oscom pracuje velmi mlady kolektiv, proto je v rdmci benefiti uvazovano
10 karté Active Pass, kterd zarucuje zaméstnanciim moznost vstupt do sportovist’ a jinych

volnoc¢asovych zatizeni jednou denné za zvyhodnénou cenu.

Mezi tato zafizeni patfi fit centra, rizné relaxacni 1 zaZitkova mista, kde lze travit volny
Cas. Tato karta podléha stejnym pravidlim danéni jako stravenky, a proto se v soucasnosti

stava stale obliben¢jSim benefitem.

V soucasnosti jsou jak stravenky, tak active pass feSeny skrze jednu kartu, a tim je 1

vyfeseno, Ze zaméstnanec dle vlastnich potifeb mize vyuzit, kteroukoliv sluzbu.

4.2.3 Zhodnoceni ekonomického zatiZeni spojeného se zavedenim Cafeterie

Se zavedenim cafeterie vznikne pro mzdovou tcetni dalsi prace, kterou je tieba vykonat.
Jelikoz je firma pomérné mala, ma jen 17 stalych zaméstnanct, bude stacit, pokud ji
z DPC pievedeme na HPP5 (hlavni pracovni pomér 5 hodin), bude to souviset
s navySenim hodinového fondu oproti pfedchozim 80hodinam mési¢né + 20 hodin
mesicné navic, které zaméstnankyné stravi pravé okolo tvorby a udrZzovani cafeteria
syst¢tmu. A dale bude mit na starost navic také vypocty benefiti pro jednotlivé
zaméstnance. V neposledni fad¢€ se tato zména promitne i v tom, Ze bude komunikovat se
dodavatelem systému, se kterym bude spolupracovat na vhodnych tpravach. Spolecné

S jednatelem spolecnosti bude také od zaméstnanct zjiStovat zpétnou vazbu

Tato zména se finanén¢ promitne do chodu spolecnosti. Spusténi cafeterie systému od
SODEXO piijde na 20000 K¢, udrzba systému je 30 K& za kazdého beneficienta a mzda

ucetni vzroste z ptivodnich 8500 K¢ na 10000 K¢ mési¢né.
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Tabulka ¢. 5: Kalkulace vyhodnosti zvySeni mzdy vici benefitu

(Vlastni zpracovani)

Cena
Spusténi systému [K¢] 20000
UdrZba Systému [K¢] 6120
Naklad na mzdovou ucetni [K¢] 18000
Benefit [K¢] 13920
Celkem [K¢] 58040

4.3 Den nemoci

V modernich firmach je dnes zcela bézné, ze zaméstnanec v ptipad¢ potieby miize vyuzit
tzv. ,sick day“. To v praxi znamena, Ze zaméstnanec mize dle pfedem uréenych pravidel,
jednou ¢i vicekrat do roka zistat doma bez lékafského potvrzeni. V tento den je
zaméstnanec odménovan stejné (je soucasti vymeétovaciho zakladu), jako by v praci byl,
a proto je 1 soucasti vysledného mési¢niho pfijmu zaméstnance. Pro zaméstnavatele je
tento benefit nevyhodny, jelikoz se muze stat, ze nedokaze sehnat nahradu za pracovnika,
ktery si ,sick day“ nahlasi. Tento benefit bude uvazovan 3x do roka, tedy 3 dny
v kalendarnim roce, zaméstnanec jej mize vyuzit za zvlastnich okolnosti (pokud je
mozné jej nahradit, nebo pokud by jej mohla firma postradat v dobé mimo sezonu, kdy
neni tak velké mnozstvi zakédzek). V piipad¢ nevyuziti benefitu, je zaméestnanci proplacen

jako bézny pracovni den.

Tento benefit byl nakonec vyhodnocen jako nevyhodny, protoze by mohl zpisobit, Ze

bude v podniku malo zaméstnanct v ptipad¢ napiiklad ne¢ekané zakazky a podobné.

Proto od tohoto benefitu bylo nakonec upusténo.
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4.4 Meeting-mési¢ni zhodnoceni

Meetingy se zaméstnanci jsou dnes zcela bézné ve vétSin€ firem. V mém navrhu bude
meeting situovan jednou do mésice v prostorech prilehlé restaurace a bude se zde

predevsim zhodnocovat uplynuly pracovni mésic

V tomto zhodnoceni pracovniho mésice se zaméstnanci dozvi informace ohledné
pripadnych zmén v cafeteria systému, kde se jednatel spoleCnosti snazi, aby bylo vzdy
mozné mit v moZnostech alesponn jeden sezonni benefit. Bude zde také moznost

diskutovat a zjistit si o téchto benefitech informace.

Dal$im bodem na programu je zhodnoceni firemnich vysledka za uplynuly mésic, stejné
jako ptipadna oslava ziskanych velkych zakazek. Tyto zakazky zajisti chod spole¢nosti,
a to miize zaméstnance také motivovat k lepSim vysledkiim. Zaméstnanci, kteti se zvlaste
zasadili o ptipadné tspéchy je dobré pochvalit, naopak ale zaméstnanci, kterym se
vV tomto obdobi nevedlo by neméli byt nijak vefejné karani, kviili moznym nésledkim a
snizeni jejich sebevédomi. S t€mito zaméstnanci si vedeni spole¢nosti osobné pohovofti
mimo tento meeting soukromé¢ a probere s nim, uplynulé obdobi a zjisti, v Cem se
zameéstnanci dafilo a naopak nedatilo, na zakladé toho se pokusi navrhnout mu napravna

opatteni, ktera by méla zajistit, aby se zaméestnanec vratil do tzv. ,,spravnych koleji®.

Spole¢né s vysledky ubéhlého mésice jednatel spolecnosti predstavi zaméstnancim i plan
na dal$i obdobi. Pokud je ve vyhledu mimo zakazky i néjaka zména, ktera se piimo dotyka
zaméstnancl, je s nimi tato zména probrana a piipadné poznadmky si jednatel vzdy

zaznamenava.

Pfi tomto meetingu maji zaméstnanci moznost prednést jednateli spolecnosti své vlastni
navrhy, stejné¢ tak jako pfipominky a jednatel je s nimi muize prodiskutovat. Tyto
rozhovory potom budou slouzit jako zpétna vazba se zaméstnancem, ktery bude takto

zaroven 1 citit, Ze spolec¢nosti na jeho nazoru zéleZzi.

Jednim z dulezitych bodl pii meetingu bude i1 prodiskutovani jiz prob&hlych zmén
V podniku, at’ uz téch, které zavedlo vedeni, nebo i téch, které vedeni spolecnosti zavedlo

V ramci podnétl predanych zaméstnanci. Pokud tyto zmény nejsou efektivni je dilezité
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si 0 tom pohovofit a pfipadné uvazit moznost zruseni téchto zmén. Zmeény, které byly

efektivni je naopak dobré pochvalit a vyzdvihnout jejich pfinos pro podnik.

Posledni ¢ast tohoto setkani by potom byla unikova hra, na kterou by se zaméstnanci
presunuli do vedlejsiho mésta Jihlava. Unikova hra jako takova je vynikajici pro kolektiv,
jelikoz jej donuti pfemyslet jako team a spolupracovat na feseni problému a komunikovat.
V dnesni dobé jsou podobné team buildingové akce (ztuzovani kolektivu) mezi
zaméstnanci velmi oblibené. Nejedna se sice piimo o benefit, ale spiSe o volnoc¢asovou
aktivitu, ktera neni povinna. Takovéto utuzovani kolektivu mize byt pro podnik velmi
pfinosné, a pfitom nemusi byt pfili§ finanén€ nakladné. Samoziejmé, Ze tato inikova hra
nemiize byt opakovana stale, ale v nabidce okoli se najdou i dalsi aktivity, které je mozno

tymove potadat, ku ptikladu tfeba bowling, lanové centrum a podobné.
Cena tinikové hry by vysla na 960 K¢ pro dva tymy. Kapacita je stanovena na 12 osob.

Tato setkdni budou pro firmu financnim vydajem, proto je potieba jasn¢ stanovit

kalkulaci.

Tabulka €. 6: Kalkulace rozpo¢tu na meeting

(Vlastni zpracovani)

Pronajem salonku [K¢] 300
Rozpocet na obcCerstveni a dalsi [K¢] 2000
> celkem 2300
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4.5 Efekty a rizika reSeni

4.5.1 Efekty navrhovanych feSeni

Zavedeni a spusténi a provoz cafeterie bude spole¢nost stat 58040 K¢ v prvnim roce
zavedeni, v dalSich letech bude tato ¢astka nizsi o 20000 K¢, které stoji spusténi
systému.

Dalsim efektem je urcité zvySeni motivace zaméstnanct, a 1 jejich zainteresovanosti vici
podniku. Spokojenost zaméstnancti je dilezitd, jelikoz souCasny trh prace je pfesyceny

nabidkami. Spokojeni zaméstnanci potom podavaji lepsi vykony.

Meetingy zajisti lepsi informovanost zaméstnancli o tom, co se realné¢ v podniku déje a
také se mohou redln¢ zapojit do chodu spolecnosti i1 jinak nez praci. Zaroven tyto
meetingy utuzuji 1 jadro spolecnosti jako celku a posiluji tymového ducha, ktery je

vV podobnych startupovych spolecnostech velmi dilezity.

45.2 Rizika

Implementace cafeteria systému s sebou nese rizika, se kterymi musi spole¢nost Oscom
pocitat. Tyto rizika mohou ¢astecné ohrozit spole¢nost. Za pomoci analyzy rizik jsem se
pokusil odhalit tato rizika a navrhnout napravna opatieni, které tato rizika eliminuji,
piipadné zmirni. Nasledujici tabulky a grafy se zaméfuji na identifikaci rizik, jejich
ohodnoceni na stupnici 1-10, kdy hodnota 10 je nejvyssi pravdépodobnost a nasledny

navrh na protiopatieni.
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Tabulka €. 7: Analyza rizik pied napravnymi opati‘enimi

(Vlastni zpracovani)

Cislo | Nazev Rizika Pravdépodobnost | Dopad | Hodnota | Napravné
Vzniku rizika | rizika opatfeni

1. Neakceptace zmén | 3 6 18 Zjistovani
ze strany pozadavku
zaméstnancul. zamestnanc.

2. Nedostatecna 5 8 40 Pfi zménach
informovanost vzdy rozeslani
ohledn¢ uprav hromadného
systému. emailu.

Pfipomenuti pii
meetingu.

3. Individualni 2 9 18 Jasné
upravy systému vyhraniceni jiz
cafeteria. pii implementaci.

4, Nedostatecny 2 6 12 Odborné
casovy fond zaSkoleni.
mzdové Ucetni.

5. Fluktuace 4 9 36 Co nejrychlejsi
zaméstnancu implementace

Z duvodu nizké

nezaméstnanosti.

zmeén.
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Graf 4: Mapa rizik pFed napravnymi opati‘enimi
(Vlastni navrh)
Tabulka €. 8: Analyza rizik po napravnych opati‘enich
(Vlastni zpracovani)
Cislo | Néazev rizika Pravdépodobnost | Dopad | Hodnota
vzniku rizika rizika
1. Neakceptace zmén ze | 1 4 4
strany zaméstnanc.
2. Nedostatecna 2 2 4
informovanost
ohledn¢ uprav
systému.
3. Individudlni  upravy | 1 7 7
systému cafeteria.
4. Nedostatecny casovy | 1 3 3
fond mzdové ucetni.
5. Fluktuace 3 6 18
zaméstnancu z ditvodu
nizké
nezamestnanosti.
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Graf 5: Mapa rizik po napravnych opati‘enich

(Vlastni zpracovani)

4.5.3 Hodnota rizik po napravnych opatienich

Na zaklad¢ analyzy byli identifikovany hlavni rizika, kterd by mohla mit vliv na
navrhované zmény v systému. Rizika byla nasledné ohodnocena dle stupnice 1-10, kdy
10 byla nejvétsi pravdépodobnost a tim se urcila celkova hodnota jednotlivych rizik. Pro
tato rizika jsem navrhl vhodna napravnd opatieni tak, aby byla rizika sniZend na

minimalni hodnoty.

4.5.4. Zhodnoceni analyzy rizik

Za pomoci mapy rizik jsem graficky urcil jejich hodnotu a diilezitost. Na zaklad¢ grafu
Ize sledovat, Ze u vSech péti rizik, ktera byla vyélenéna doslo k poklesu hodnot. Tyto

hodnoty klesly diky spravnému urceni napravnych opatieni.
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Graf 6: Porovnani hodnoty rizik pi‘ed a po zavedeni napravnych opatieni

(Vlastni zpracovani)

4.6 Shrnuti navrhové ¢asti

V analytické Casti této prace jsem se zabyval moznymi navrhy feSeni motiva¢niho
systému podniku. Mym prvnim ndvrhem je zavedeni cafeteria systému. Zde jsem se
rozhodl zaméstnanciim zjednodusit systém tak, aby byl pro né pln¢€ srozumitelny a
zameéstnanci jej 1épe mohli Cerpat. Tim zvysit jejich spokojenost ve firm¢, kterd povede
ke zvySené motivaci a tim snad i lepSim pracovnim vysledkim. Jednim z dalSich divoda
je také zefektivnéni spotieby financi v podniku, které jsou vynaloZeny na motivacni
slozku mzdy zaméstnancii. Druhym ndvrhem je mési¢né velké meetingové setkédni se
v§emi zaméstnanci, které by se uskutectiovalo jednou mési¢né. Hlavnimi diivody pro tato
setkani je zpétnd vazba vi¢i zaméstnanclim, utuzovani vztahli ve firmé, at’ uz mezi
zaméstnanci samotnymi, ale 1 kvili poutu mezi vedenim podniku a zaméstnanci. Na
téchto setkanich bude taky zaméstnanciim sdélovana strategie pro dalsi obdobi a budou
pochvaleni dobré vykony. Vzhledem k velikosti firmy jsou tato feseni ji i pfizptsobena.
Podnik se stale jesté povazuje za startupovou firmu, a proto je dilezité si udrzet stalé
zaméstnance dobie informované a dobfe motivované pro setrvani v mladé rozrustajici se

firmé.
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5 ZAVER

Hlavnim cilem této bakalafské prace byl navrh na zmény v soufasném motiva¢nim
systému spolecnosti Oscom. Abych mohl tento systém navrhnout, bylo tfeba zmapovat
soucasny stav podniku, jeho poméry a moznosti. Dle rozhovori vedenych predevsim
S jednatelem spolecnosti jsem zjistil, jaké maji zaméstnanci spolecnosti vyhody
V soucasném systému. Dale jsem jako materidl pouzil kratké rozhovory se zaméstnanci
spojené s dotaznikovym Setfenim, které bylo rozeslano zaméstnanctim elektronickou
formou. Na zakladé¢ dat ziskanych z dotazniku jsem zjistil, Ze zaméstnanci jsou
V soucasnosti také malo informovani o moznych benefitech. V pfileZitostech tykajicich
se pfimo navrhu motivacniho systému je potom prioritou zvySeni povédomi o
moznostech benefitii v ramci firmy, a to jak novych, tak téch, které se zachovaji v pripadé,

ze firma bude akceptovat mij navrh.

Dalsi prilezitosti je pak moZnost osobniho rozvoje zaméstnancti, a tim také seberealizace,

ktera mtize napomoci k jejich vyssi spokojenosti a tim 1 setrvani ve spolecnosti.

Hrozby jako takové by mij navrh mél vyiesit tim, ze vylepsi soucasny motivacni systém,
dalezit¢ vsak je, aby veskeré body v novém i pivodnim systému (pokud se firma
rozhodne milj navrh nepfijmout) byly zaméstnancim fadné vysvétleny, a ti potom veédéli,

jak je mohou vyuzit.

Hlavni ¢asti mého navrhu je zavedeni takzvaného cafeteria systému, ktery je v dnesni
dob¢é velmi oblibenym motivatorem modernich firem. Tato konkrétni je postavena
pfedev§im na stravenkach a active pass karté, ktera zaméstnanciim zarucuje slevy na
stravné, €i rizné druhy sportovist, kterd jsou v partnerském vztahu se spolecnosti
SODEXO, ktera systém dodava. Na zéklad¢ navrhu zavedeni tohoto druhu cafeterie bylo
zjiSténo, Ze celé zavedeni i spusténi systému cafeteria vyjde na 58040 K¢, zaméstnanec
na tomto potom ziskava oproti stejnému zvyseni mzdy 2798 K¢ ro¢né. Dalsi ¢asti ndvrhu
jsou potom meési¢ni meetingy, kde by byli zaméstnanci informovani o veskerém déni
spole¢nosti, kde by jim byla vysvétlena strategie pro dalsi obdobi, veskeré piipadné

novinky v motiva¢nim systému a zaroven zhodnoceni uplynulého mésice.
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I pres teoreticka rizika spojend s tim, ze se mizou zmény kvili $patné informovanosti, ¢i
porozuméni minout u¢inkem, nebo ze tspora firmy se mize snizit pti zvySené Cetnosti

uprav systému ze strany dodavatele, je rozumné pfijeti navrhu ze strany firmy doporucit.

J T4

Ke zpracovavani nového navrhu byly pouzity poznatky ziskané pii tvorbé teoretické ¢asti
bakalaiské prace. V teoretické ¢asti bakalafské prace jsem se zabyval predev§im tématy
motivace a lidské zdroje. V tématu motivace jsem potom rozvinul a objasnil nékteré ze
zékladnich slozek, které se pro ucely této prace hodily, a to rozdil mezi motivaci a
manipulaci se zaméstnancem, motivacni proces, typy motivace a posledni ¢asti tohoto
celku byl pojem hodnoceni a odménovani zaméstnancl. V druhé Casti teoretickych
vychodisek jsem se zabyval velkym tématem lidskych zdroji, kde jsem pro ucely této
prace vybral jako podtémata fizeni lidskych zdroji, ziskavani a vybér zaméstnanci a
jejich vzdélavani a osobni rozvoj. Na zékladé téchto poznatkl a informaci, které dodala
piimo spole¢nost, byl vypracovan novy navrh, ktery vyplynul z provadénych analyz a

vyzkumd.

Cile bakalaiské prace povazuji za splnéné a jsem pro doporuceni mych navrhi spole¢nosti

Oscom.
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Piiloha |: Osobni rozvej a motivace

Zhodnotit
soucasny stav

/

Stanovit cile

Realizovat

\

Naplanovat
kroky (akce)

Obr: 4 Faze piipravy a realizace planu osobniho rozvoje

(Armstrong, 2007, s. 471)

Nalada

Prostredi

“ Osobnost

Obr. 5: Struktura motiva¢niho pole
(Upraveno dle Plaminek, 2002, s. 80)

64



Priloha |l: Dotaznik

Dotaznik - Motivace v podniku

Dotaznik je sou€asti bakalafské prace

1. Jste muz/zena?
Oznacte jen jednu elipsu.

Zena

Muz

2. Kolik je Vam let?
Oznacte jen jednu elipsu.

18-25
25-30
30-35
35-40

Vice

3. Jsi spokojeny/a se svoji sou¢asnou praci?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

4. Jaka je Vase pozice ve firmé? *

5. Jak dlouho se vénujete tomuto oboru?
Oznacte jen jednu elipsu.

Do 1 roku
1 az 3 roky
3azblet
5az 10 let

Vice nez 10let

vybéru tohoto zaméstnani?

7. Soucasny motivacni systém v podniku Vam vyhovuje?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne
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8. Jaky zpuisob motivace by Vam vyhovoval?

9. Vyhovovalo by Vam, pokud by firma prispivala na stravné/volnocasové aktivity?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne

Tento zplsob motivace mé nezajima.

10. Jste pochvalen/a za dobré pracovni vykony?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

11. Motivuje Vas takova pochvala?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
SpiSe ano
Ne

Spise ne

12. Pokousel/a jste se nékdy navrhnout néjaka vylepseni ve firmé?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
Ne
Mam napady, ale nic jsem nenavrhl/a.

Nemam napady na zlepSeni, ale kdybych mél, navrhl bych je.

13. Jaka je atmosféra ve Vasem tymu/firmé?
Oznacte jen jednu elipsu.

Dobra
Spise dobra
Spatna

SpiSe Spatna

14. Jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim na zakladé
dosazeného vzdélani/zkusSenosti v oboru?

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
SpiSe ano
Ne

Spise ne
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15. Jak hodnotite vedeni spole¢nosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Vedeni mi vyhovuje.
Vedeni je spiSe dobré.
Vedeni mi nevyhovuje.

Vedeni je spiSe Spatné.

16. Mate zajem na dalSim rozvoji firmy?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Ne
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Piiloha 111: Vystupy z dotaznikového Setieni

Jste muz/zena ?

H /ena

B Muz

Graf 7: Rozdéleni v podniku dle pohlavi

(Vlastni zpracovani)

Jsi spokojeny/a se svoji soucasnou praci ?

ano ne

Graf 8: Spokojenost s praci

(Vlastni zpracovani)
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Jak dlouho se vénujete tomuto oboru ?

H Do 1 roku
W 1 az 3 roky
m3az5let

W 5a710let

M Vice nez 10 let

Graf 9: ZkuSenosti v oboru

(Vlastni zpracovani)

Soucasny motivacni systém Vam vyhovuje ?

H Ano

Hne

Graf 10: Dotaz na sou¢asny motiva¢ni systém

(Vlastni zpracovani)
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Jste pochvalen/a za dobré pracovni vykony?

o Ano
M Ne
Graf 11: Osobni pochvaly
(Vlastni zpracovani)
Motivuje Vas takova pochvala ?

M ano

Ene

M Spise ano

M Spise ne

Graf 12: Motivace pochvalou

(Vlastni zpracovani)
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Pokousel/a jste se nékdy navrhnout néjaka
vylepseni ve firmé?

H ano
H ne

B Mam napady,ale nic jsem
nenavrhl/a.

B Nemam ndapady na zlepseni, ale
kdybych je mél, navrhl bych je.

Graf 13: Navrhy na zlepSeni od zaméstnanci

(Vlastni zpracovani)

Jaka je atmosféra ve Vasem tymu/firmé?

M Dobra
M Spise dobra
= Spatnd

M Spise Spatna

Graf 14: Dotaz na atmosféru v podniku

(Vlastni zpracovani)
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Jak hodnotite vedeni spolecnosti?

M Vedeni mi vyhovuje.
M Vedeni je spiSe dobré.
 Vedeni mi nevyhovuje.

B Vedeni je spiSe Spatné.

Graf 15: Hodnoceni spole¢nosti

(Vlastni zpracovani)
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